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Abstrak-Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
dari lingkungan kerja, motivasi kerja, dan komitmen supervisor 
terhadap CWB (Counterproductive Work Behavior) pada UD 
Media Komunikasi. Pengumpulan data menggunakan teknik kue-
sioner dan sampel yang digunakan adalah karyawan UD Media 
Komunikasi sebanyak 40 responden dengan menggunakan me-
tode saturation sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja dinilai tidak dapat memberikan pengaruh yang 
signifikan terhadap CWB (Counterproductive Work Behavior) 
hal ini terjadi karena ukuran sample yang kurang besar, sedang-
kan kedua variabel lainnya dapat memberikan pengaruh yang sig-
nifikan terhadap CWB (Counterproductive Work Behavior) dan 
motivasi kerja (X2) memiliki pengaruh yang dominan terhadap 
CWB (Counterproductive Work Behavior) (Y). 
 
Kata Kunci-Lingkungan kerja, motivasi kerja, komitmen 
supervisor, dan counterproductive work behavior 
 
PENDAHULUAN 
 
Dalam menghadapi persaingan dunia usaha yang semakin 
kompetitif, para ilmuwan telah menyimpulkan bahwa perilaku 
karyawan sebagai salah satu faktor kunci yang dapat mem-
pengaruhi kesuksesan dari suatu organisasi. CWB (Counterpro-
ductive Work Behavior) dapat diartikan sebagai perilaku inter-
personal yang menyimpang seperti pelecehan, kekerasan, gosip, 
mencuri dari rekan kerja atau perilaku lain seperti sengaja beker-
ja dengan lamban, menyabotasi properti perusahaan, atau me-
nyebarkan informasi rahasia mengenai perusahaan (Avey, 
Luthans, & Youssef, 2008). 
Banyak perusahaan yang gagal dalam memahami penting-
nya lingkungan kerja mengenai kepuasan karyawan dan kemu-
dian menghadapi banyak kesulitan selama bekerja. Perusahaan 
tersebut dinilai lemah secara internal sehingga tidak dapat mem-
perkenalkan produk-produk inovatif mereka ke pasar agar dapat 
menyaingi para pesaingnya (Aiken, Clarke, & Sloane, 2002). 
Karyawan merupakan suatu komponen yang penting dalam 
proses pencapaian visi dan misi dalam perusahaan, mereka harus 
dapat memenuhi standar kualitas yang sudah ditetapkan oleh 
perusahaan untuk memastikan kualitas kerja mereka. Karyawan 
membutuhkan lingkungan kerja yang memotivasi mereka untuk 
berkerja secara bebas tanpa masalah yang mungkin dapat meng-
hambat mereka dalam memberikan yang terbaik dalam meme-
nuhi standar perusahaan. 
Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang kuat merupa-
kan keunggulan kompetitif suatu perusahaan. Menurut Rivai 
(2004), motivasi merupakan serang-kaian sikap dan nilai-nilai 
yang mempengaruhi individu untuk dapat mencapai hal yang 
spesifik sesuai dengan tujuannya. Sikap dan nilai tersebut meru-
pakan sesuatu yang tidak kelihatan yang dapat memberikan ke-
kuatan untuk mendorong tingkah laku seseorang dalam men-
capai tujuannya. Menurut Wursanto (2003) sikap dan nilai yang 
mempengaruhi individu untuk bertindak dalam perusahaan ter-
sebut adalah kebutuhan (needs).  
Menurut Neflan dan Setiawati (2014) motivasi berkaitan erat 
dengan kebutuhan manusiawi, dan dapat mempengaruhi sikap 
dan perilaku seseorang agar mendapatkan hasil yang maksimal. 
Menurut Rivai (2004) motivasi merupakan serangkaian sikap dan 
nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang 
spesifik sesuai dengan tujuannya. Si-kap dan nilai tersebut 
merupakan sesuatu yang tak kelihatan yang memberikan 
kekuatan untuk mendorong individu berting-kah laku dalam 
mencapai tujuannya. 
Arnetz (1999) berpendapat bahwa dalam perusahaan, seba-
gian besar karyawan memiliki masalah dengan atasan yang tidak 
dapat menghargai mereka. Manager atas membatasi karyawan 
dan tidak menciptakan rasa tanggung jawab juga membuat kar-
yawan bekerja dalam kelompok guna meningkatkan kinerja ker-
ja menjadi tinggi. Petterson (1998) berpendapat bahwa interaksi 
antara karyawan dalam bisnis sangat penting untuk mencapai tu-
juan perusahaan. Komunikasi informasi harus dilakukan dengan 
benar pada waktu yang tepat sehingga bisnis dapat berjalan de-
ngan lancar, jika ada bentrokan antar rekan kerja maka akan su-
lit untuk mencapai tujuan perusahaan.  
CWB (Counterproductive Work Behavior) banyak ditemu-
kan di antara karyawan yang tidak bekerja secara produktif. Hal 
ini sering tidak dianggap penting bagi perusahaan, serta tidak 
terdapat pelaporan bahkan kedua hal ini yakti tidak produktif dan 
tidak ada pelaporan telah lama terjadi (Bennett & Robinson, 
2000). CWB (Counterproductive Work Behavior) dapat dilaku-
kan secara sengaja maupun tidak sengaja dan dapat dihasilkan 
dari berbagai penyebab. Para peneliti menunjukkan bahwa CWB 
(Counterproductive Work Behavior) menimbulkan biaya ekono-
mi dan sosial yang sangat besar bagi perusahaan yang nilainya 
dapat mencapai jutaan dollar (Bennett & Robinson, 2000). Me-
nurut Thoha (2001), bahwa motivasi, kebutuhan, atau dorongan 
membuat seseorang berperilaku. Penting juga bagi perusahaan 
untuk mengarahkan perilaku para pekerjanya agar tercapai tu-
juan perusahaan secara keseluruhan dan juga tujuan individu para 
pekerjanya. 
UD Media Komunikasi merupakan perusahaan yang berge-
rak di bidang technology information & communication dan te-
lah berdiri sejak tahun 1992 di Makassar. UD Media Komuni-kasi 
telah berusaha semaksimal mungkin untuk memberikan 
lingkungan kerja yang baik dan nyaman bagi setiap karyawan-
nya untuk menunjang kinerja kerja dalam perusahaan. Semua 
tidak dapat berjalan sesuai dengan tujuan perusahaan apabila dari 
diri karyawan sendiri tidak memiliki motivasi kerja yang benar. 
Juga tugas seorang supervisor dalam perusahaan ini di-tuntut 
untuk dapat mengarahkan bawahannya agar semua beker-ja 
secara teratur dan sesuai dengan regulasi perusahaan demi 
mencapai tujuan perusahaan. 
Setiap perusahaan pasti mengharapkan para pekerjanya un-
tuk berperilaku baik agar dapat mengerjakan pekerjaannya seca-
ra maksimal dengan fasilitas dan lingkungan yang memadai, 
motivasi kerja yang baik, dan dukungan dari supervisor. Hal ini 
diharapkan agar perilaku para karyawan tidak mengganggu ja-
lannya aktivitas dalam perusahaan dan tidak menyebabkan ke-
rugian bagi perusahaan. Pada kenyataannya dalam lima tahun 
terakhir UD Media Komunikasi telah beberapa kali berganti kar-
yawan, hal ini terjadi diduga karena adanya CWB pada kar-yawan 
di UD Media Komunikasi. Belum diketahui pasti dari ke-tiga 
variabel di atas mana yang mendorong para karyawan untuk 
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melakukan perilaku tersebut. Penelitian ini dilakukan untuk me-
neliti tentang pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan ko-
mitmen supervisor tehadap CWB (Counterproductive Work Be-
havior) pada karyawan di UD Media Komunikasi. 
 
Tujuan Penelitian 
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini yaitu sebagai 
berikut : 1) Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terha-
dap CWB di UD Media Komunikasi, 2) Untuk mengetahui pe-
ngaruh motivasi terhadap CWB di UD Media Komunikasi dan 3) 
Untuk mengetahui pengaruh komitmen supervisor terhadap 
CWB di UD Media Komunikasi. 
 
Hubungan antar Konsep dan Hipotesis Penelitian 
Hubungan antara Lingkungan Kerja dengan CWB (Counter-
productive Work Behavior) 
Setiap karyawan selalu mengharapkan lingkungan kerja yang 
akrab, nyaman dan saling mendukung. Dengan kata lain, ling-
kungan kerja diharapkan kondusif untuk menunjang kerja kar-
yawan. Karyawan mengharapkan lingkungan kerja dimana sarana 
dan prasarana kerja lengkap dan baik. 
Lingkungan kerja terdiri dari lingkungan fisik dan non fisik. 
Lingkungan fisik terdiri dari peralatan kerja, gedung, lokasi, dan 
desain ruang. Apabila karyawan merasa bahwa lingkungan fisik 
tempat bekerjanya baik akan memberikan kepuasan dan rasa 
bangga. Lingkungan fisik yang baik juga dapat memberikan pres-
tise. Selain itu, lingkungan fisik yang baik juga akan mengurangi 
tingkat kesalahan karyawan dalam menjalankan tugas-tugasnya. 
Jika sarana dan prasarana yang menunjang kerja tersedia, hal ter-
sebut dapat menjadi kepuasan tersendiri bagi karyawan, dimana 
karyawan merasa diperhatikan oleh perusahaan. 
Karyawan juga menghendaki lingkungan non fisik yang baik, 
yaitu lingkungan yang akrab, nyaman dan saling mendukung. 
Lingkungan kerja yang mampu menciptakan hubungan yang har-
monis antara atasan dengan bawahan, rekan sekerja, dan hubung-
an dengan bawahan. Agar tercipta lingkungan yang harmonis, 
perlu dibuat peraturan perusahaan yang jelas, sistem komunikasi 
yang jelas yang bisa mendorong karyawan untuk termotivasi, dan 
lain-lain. Apabila karyawan merasa bahwa lingkungan kerja non 
fisiknya baik, karyawan akan merasa bahwa kebutuhannya untuk 
berafiliasi di tempat kerja terpenuhi, dengan demikian akan ter-
cipta kepuasan kareana kebutuhannya ter-penuhi.  
Tampak bahwa ada hubungan antara lingkungan kerja deng-
an CWB (Counterproductive Work Behavior). Lingkungan fisik 
dan non fisik yang baik, bisa menimbulkan rasa bangga, rasa 
aman, dan menciptakan hubungan yang harmoni sehingga kebu-
tuhan afiliasi karyawan terpenuhi. Terpenuhinya kebutuhan kar-
yawan tersebut akan mengurangi tekanan dan stres bagi karya-
wan akan pekerjaannya yang bila tidak ditangani akan menim-
bulkan CWB (Counterproductive Work Behavior). Lingkungan 
kerja yang cukup memuaskan para karyawan perusahaan akan 
mendorong para karyawan tersebut untuk bekerja dengan sebaik-
baiknya, sehingga pelaksanaan proses produksi di dalam per-
usahaan tersebut akan dapat berjalan dengan baik pula (Ahyari, 
1994). 
H1: Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap CWB 
(Counterproductive Work Behavior) karyawan pada UD 
Media Komunikasi. 
 
Hubungan antara Motivasi dengan CWB (Counterproductive 
Work Behavior) 
Setiap perusahaan selalu mengharapkan karyawan dengan 
motivasi kerja yang tinggi, karena adanya motivasi kerja yang 
tinggi akan meningkatkan produktivitas kerjanya. Karyawan 
yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan bekerja sesuai de-
ngan standar yang berlaku dan sesuai dengan waktu yang telah 
ditetapkan, memerlukan sedikit pengawasan, dan membangun 
menciptakan suasana kerja yang kondusif untuk bekerja. Motiva-
si sendiri merupakan dorongan, upaya dan keinginan yang di da-
lam diri individu yang mengaktifkan, memberi daya serta meng-
arahkan perilakunya untuk melaksanakan tugas dan tanggung ja-
wab dalam lingkup pekerjaannya. Karyawan bekerja karena di-
dorong untuk memenuhi kebutuhan untuk berprestasi, kebu-tuhan 
untuk berafiliasi dan kebutuhan untuk kekuasaan. 
Apabila pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik, dan ke-
butuhan karyawan terpenuhi maka akan menumbuhkan perilaku 
kerja karyawan yang baik. Karyawan akan merasa bahwa per-
usahaan memberi kesempatan untuk maju akan merasa puas pada 
saat target pekerjaan terpenuhi. Dengan kata lain apabila karya-
wan merasa bahwa pekerjaannya memberikan kepuasan berarti 
karyawan merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan telah berhasil 
memenuhi kebutuhannya, dan hal ini akan mendorong karyawan 
untuk berperilaku sesuai dengan standar yang telah ditetapkan 
oleh perusahaan. 
Tampak bahwa ada hubungan positif antara CWB (Counter-
productive Work Behavior) dengan motivasi kerja karyawan. 
Adanya motivasi yang benar yang dirasakan oleh karyawan akan 
mendorong karyawan untuk berperilaku dengan lebih baik sesuai 
dengan standar perusahaan. 
H2: Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap CWB (Coun-
terproductive Work Behavior) karyawan pada UD Media 
Komunikasi. 
 
Hubungan antara Komitmen Supervisor dengan CWB 
(Counterproductive Work Behavior) 
Dalam mengerjakan tugas-tugasnya, karyawan dapat men-
junjung tinggi dan lebih berkomitmen terhadap supervisor diban-
dingkan terhadap organisasi. Pentingnya komitmen supervisor 
yang tinggi dapat mengendalikan perilaku seorang karyawan baik 
dalam mengendalikan perilaku yang baik maupun menekan peri-
laku yang buruk.  
Tampak adanya hubungan antara komitmen supervisor de-
ngan CWB (Counterproductive Work Behavior). Dimana de-
ngan otoritas supervisor sebagai atasan dapat memengaruhi dan 
mengendalikan perilaku dari seorang karyawan. 
H3: Komitmen Supervisor berpengaruh signifikan terhadap CWB 
(Counterproductive Work Behavior) karyawan pada UD 
Media Komunikasi. 
 
Kerangka Penelitian 
 
 
 
Gambar 1 Kerangka penelitian 
Sumber: Bennet & Robinson, 2000; Wursanto, 2003; George & 
Jones, 2005; House & Wells, 1978. 
 
METODE PENELITIAN 
 
Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif 
kausal. Menurut Wongkar dan Kangmartono (2012) penelitian ini 
merupakan penelitian kuantitatif eksplanatif, yaitu penelitian 
yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang 
diteliti, serta hubungan antara satu variabel dengan variabel yang 
lain termasuk dalam causal explanations, karena penelitian ber-
tujuan untuk mengungkapkan hubungan sebab-akibat. 
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Gambaran Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan UD 
Media Komunikasi sebanyak 40 orang dengan besar sampel yang 
diambil adalah keseluruhan dari karyawan tetap UD Media Ko-
munikasi. 
 
Metode dan Prosedur Pengumpulan Data 
Menggunakan teknik kuesioner sangat efektif dalam pende-
katan survei yang lebih reliable jika pertanyaan-pertanyaannya 
terarah dengan baik dan efektif. Dalam penelitian ini para res-
ponden diberikan sebuah kuesioner yang berisi pernyataan me-
ngenai variabel yang akan diteliti (Kurniawati, 2005). 
Dalam kuesioner ini, responden akan mengisi jawaban dari 
kuesioner dengan menggunakan skala likert yang menunjukkan 
derajat persetujuan atau ketidaksetujuan terhadap masing-ma-
sing pernyataan yang diberikan dalam kuesioner.  
 
Teknik Analisis Data 
Statistik Deskriptif 
1. Mean 
Rata-rata hitung suatu himpunan data kuantitatif adalah men-
jumlahkan seluruh data dibagi dengan banyaknya data yang 
ada (Kuncoro, 2003). Secara sistematik, rumus mean adalah : 
Me = 
𝛴𝑥𝑖
𝑛
   (1) 
 
Keterangan : 
Me = Mean (rata-rata), Σ = Epilson (baca jumlah), Xi = Nilai 
x ke i sampai ke n dan N = Jumlah individu 
2. Standar Deviasi 
Standar deviasi merupakan ukuran penyimpangan yang dipe-
roleh dari akar kuadrat dari rata-rata jumlah kuadrat deviasi 
antara masing-masing nilai dengan rata-ratanya (Kuncoro, 
2003). Secara sistematis, standar deviasi dinyatakan se-bagai 
berikut : 
 
s = √
𝛴(𝑥𝑖−𝑥)
2
(𝑛−1)
   (2) 
 
Keterangan : 
S = Standar deviasi, Xi = Nilai data, ?̃?= Nilai rata-rata, N = 
Jumlah data 
3. Interval/Kategori 
Setelah mendapatkan hasil jawaban responden dengan me-
nggunakan skala likert, maka hasil jawaban tersebut akan di-
kelompokkan dengan interval kelas. Rumus perhitungan in-
terval kelas : 
 
RS=
𝑚−𝑛
𝑏
   (3) 
 
Keterangan : 
RS = Rentang skor, m = Skor tertinggi, n = Skor terendah, b 
= jumlah kelas 
 
Uji Asumsi Klasik 
Uji ini digunakan untuk memastikan persyaratan untuk me-
nggunakan formulasi regresi berganda. Adapun persyaratan ini 
bahwa di antara variabel bebas penelitian tidak boleh terjadi he-
terokedastisitas, multikolinearitas, dan berdistribusi normal 
(Lawinata & Meliana, 2011). 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas data dalam model regresi ini bertujuan un-
tuk mengetahui apakah distribusi penyampelan data yang 
digunakan dalam penelitian telah terdistribusi normal atau 
tidak normal. Pengujian normalitas dilakukan dengan Gra-
fik Normal P-Plot, yaitu dengan melihat penyebaran data 
(titik) pada sumbu diagolnal dari grafik normal.  
2. Uji Heterokedastisitas 
Heterokedastisitas menunjukkan bahwa varians dari setiap 
error bersifat heterogen yang berarti melanggar asumsi kla-
sik yang mensyaratkan bahwa varians dari error harus ber-
sifat homogeny. Pengujian heterodastistas dila-kukan de-
ngan menggunakan analisa grafik scatterplot, yaitu variabel 
dependen pada sumbu X adalah ZPRED dan variabel inde-
penden pada sumbu Y adalah residualnya SRESID.  
3. Uji Multikolinearitas 
Multikolinearitas menunjukkan bahwa antara variabel in-
dependen mempunyai hubungan langsung (berkolerasi). 
Cara mendeteksi apakah ada atau tidaknya gangguan multi-
kolinearitas ini adalah dengan melihat besaran Variance 
Inflatation Factor (VIF) dan toleransi pedoman dari suatu 
model regresi yang bebas dari gangguan multikolinearitas.  
 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi linier berganda adalah data pengamatan yang 
biasanya tidak hanya didasarkan pada satu variabel saja, melain-
kan oleh beberapa atau bahkan banyak variabel. Analisis regresi 
mengukur hubungan antara variabel dependen yang bersifat me-
tric dengan satu atau lebih variabel independen yang juga bersifat 
metric (Ghozali, 2005). Hal ini bertujuan untuk mengetahui sebe-
rapa besar pengaruh lingkungan kerja, dan motivasi terhadap 
CWB (Counterproductive Work Behavior) karyawan di UD Me-
dia Komunikasi. 
Rumus Regresi Linear Berganda : 
Y=α+β1x1 + β2x2 + β3x3   (4) 
 
Keterangan : 
Y = CWB (Counterproductive Work Behavior) karyawan, α = 
Konstanta regresi, β1 = Koefisien regresi lingkungan kerja, β2 = 
Koefisien regresi motivasi kerja, X1 = Variabel lingkungan kerja, 
X2 = Variabel motivasi kerja, X3 = Variabel komitmen supervisor 
 
Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R2) mengukur seberapa jauh kemam-
puan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Ni-
lai koefisien determinasi berada antara nol hingga satu. Nilai R2 
yang kecil berarti kemampuan variabel independen dalam men-
jelaskan variabel dependen terbatas. Sebaliknya, nilai yang men-
dekati satu berarti variabel independen memberikan hampir se-
mua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi va-
riabel dependen. 
 
Uji Hipotesis 
Alat uji statistis berupa uji F (uji kelayakan model) dan uji t 
(uji parsial), akan digunakan untuk menguji hipotesis yang dipa-
kai. Pengujian hipotesis dengan alat uji dilakukan untuk menget-
ahui seberapa besar pengaruh kedua variabel bebas terhadap va-
riabel terikat baik secara parsial maupun simultan kepada 
karyawan UD Media Komunikasi. 
1. Uji F (Kelayakan model) 
Uji F (kelayakan model ) merupakan sebuah metode peng-
ujian dalam statistik yang digunakan untuk melihat apakah 
model yang dianalisi memiliki tingkat kelayakan model 
yang tinggi yaitu variabel-variabel yang digunakan model 
mampu menjelaskan fenomena yang dianalisis.  Dengan 
tingkat signifikansi (α) yang dipakai sebesar 0,05 dan de-
rajat kebebasan yaitu df=(k),(n-k-l), maka akan memper-
oleh kriteria pengujian sebagai berikut : 
a. Jika signifikasi Fhitung  ≤ 0,05 maka H0 ditolak dan H1 
diterima. Hal ini berarti bahwa semua variabel in-
dependen layak untuk menjelaskan variabel depen-
den yang dianalisis 
b. Jika signifikasi Fhitung > 0,05 maka H0 diterima dan H1 
ditolak. Hal ini berarti bahwa semua variabel in-
dependen tidak layak untuk menjelaskan variabel 
dependen yang dianalisis 
H0 : variabel lingkungan kerja, motivasi kerja, dan 
komitmen supervisor tidak dapat bersama-
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sama menjelaskan variabel CWB (Counterpro-
ductive Work Behavior) karyawan UD Media 
Komunikasi. 
H1 : variabel lingkungan kerja, motivasi kerja, dan 
komitmen supervisor dapat bersama-sama 
menjelaskan variabel CWB (Counterproduct-
ive Work Behavior) karyawan UD Media Ko-
munikasi. 
2. Uji t (Uji parsial) 
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh 
satu variabel penjelas secara individual dalam menerang-
kan variasi variabel terkait (Kuncoro, 2003). Berdasarkan 
hasil Thitung dapat pula diketahui seberapa besar pengaruh 
satu variabel independen terhadap variabel dependen, dan 
mana-kah variabel yang berpengaruh dominan dan signifi-
kan (Ghozali, 2005). 
H0 : β1, β2 = 0, berarti variabel-variabel bebas (X1,X2, dan 
X3) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap va-
riabel terikat (Y) secara simultan. 
H1 : β1, β2 ≠ 0, berarti variabel-variabel bebas (X1,X2, dan 
X3) memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel 
terikat (Y) secara simultan. 
Dengan tingkat signifikansi (α) yang dipakai sebesar 0,05 
dan derajat kebebasan yaitu df=(k),(n-k-l), maka akan 
memperoleh kriteria pengujian sebagai berikut : 
a. Jika signifikasi Thitung  ≤ 0,05 maka H0 ditolak dan H1 
diterima. Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh 
signifikan antara variabel-variabel (X1,X2, dan X3) 
terhadap variabel terikat (Y) secara simultan. 
b. Jika signifikasi Thitung > 0,05 maka H0 diterima dan H1 
ditolak. Hal ini berarti bahwa tidak terdapat pe-
ngaruh signifikan antara variabel-variabel bebas 
(X1,X2, dan X3) terhadap variabel terikat (Y) secara 
simultan. 
Rumusan hipotesis yang dipakai : 
H0 : tidak terdapat pengaruh lingkungan kerja yang signifi-
kan terhadap CWB (Counterproductive Work Behav-
ior) karyawan UD Media Komunikasi. 
H1 : terdapat pengaruh lingkungan kerja yang signifikan 
terhadap CWB (Counterproductive Work Behavior) 
karyawan UD Media Komunikasi. 
H0 : tidak terdapat pengaruh motivasi yang signifikan ter-
hadap CWB (Counterproductive Work Behavior) kar-
yawan UD Media Komunikasi. 
H1 : terdapat pengaruh motivasi yang signifikan terhadap 
CWB (Counterproductive Work Behavior) karyawan 
UD Media Komunikasi. 
H0 : tidak terdapat pengaruh komitmen supervisor yang 
signifikan terhadap CWB (Counterproductive Work 
Behavior) karyawan UD Media Komunikasi. 
H1 : terdapat pengaruh komitmen supervisor yang signifi-
kan terhadap CWB (Counterproductive Work Behav-
ior) karyawan UD Media Komunikasi. 
 
ANALISIS DAN PEMBAHSAN 
 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Di bawah ini akan dijelaskan hasil regresi antara lingkungan 
kerja, motivasi kerja dan komitmen supervisor terhadap CWB 
(Counterproductive Work Behavior) karyawan pada UD Media 
Komunikasi. 
Dari nilai unstandardized coefficient  yang dihasilkan anali-
sis regresi diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 
Y = 5,837 - 0,214 X1 - 0,414 X2 - 0,367 X3 
Nilai konstanta = 5,837, menunjukkan besarnya CWB (Co-
unterproductive Work Behavior) (Y) yang tidak dipengaruhi oleh 
lingkungan kerja (X1), motivasi kerja (X2) dan komitmen super-
visor (X3). Artinya jika lingkungan kerja (X1), motivasi kerja (X2) 
dan komitmen supervisor (X3) = 0, maka CWB (Coun-
terproductive Work Behavior) (Y) akan sebesar 5,837. Hal ini 
menunjukkan adanya faktor lain yang bisa mempengaruhi CWB 
(Counterproductive Work Behavior) karyawan pada UD Media 
Komunikasi, selain lingkungan kerja, motivasi kerja dan komit-
men supervisor. 
Nilai koefisien regresi lingkungan kerja (X1) = -0,214, me-
nunjukkan adanya arah pengaruh negatif lingkungan kerja (X1) 
terhadap CWB (Counterproductive Work Behavior) (Y). Artinya 
jika lingkungan kerja naik satu satuan (semakin baik), maka CWB 
(Counterproductive Work Behavior) karyawan pada UD Media 
Komunikasi akan turun sebesar 0,214, dalam kondisi va-riabel 
bebas lainnya tetap atau tidak berubah. 
Nilai koefisien regresi motivasi kerja (X2) = -0,414, menun-
jukkan adanya arah pengaruh negatif motivasi kerja (X2) terha-
dap CWB (Counterproductive Work Behavior) (Y). Artinya jika 
motivasi kerja naik satu satuan (semakin tinggi), maka CWB 
(Counterproductive Work Behavior) karyawan pada UD Media 
Komunikasi akan turun sebesar 0,414, dalam kondisi variabel 
bebas lainnya tetap atau tidak berubah. 
Nilai koefisien regresi komitmen supervisor (X3) = -0,367, 
menunjukkan adanya arah pengaruh negatif komitmen supervi-
sor (X3) terhadap CWB (Counterproductive Work Behavior) (Y). 
Artinya jika komitmen supervisor naik satu satuan (semakin 
tinggi), maka CWB (Counterproductive Work Behavior) karya-
wan pada UD Media Komunikasi akan turun sebesar 0,367, da-
lam kondisi variabel bebas lainnya tetap atau tidak berubah. 
 
Koefisien Determinasi 
Tabel 1. 
Koefisien Determinasi  
R R2 
0,791 0,626 
Sumber: Data diolah 
 
Berdasarkan Tabel 1 diketahui nilai R2 sebesar 0,626 
menunjukkan bahwa kemampuan lingkungan kerja, motivasi 
kerja dan komitmen supervisor dalam menjelaskan variasi per-
ubahan CWB (Counterproductive Work Behavior) karyawan 
pada UD Media Komunikasi adalah sebesar 62,6% dan sisanya 
37,4% dijelaskan oleh faktor lain. Dengan kata lain, CWB (Co-
unterproductive Work Behavior) karyawan pada UD Media 
Komunikasi dipengaruhi oleh lingkungan kerja, motivasi kerja dan 
komitmen supervisor sebesar 62,6%, sedangkan sisanya 37,4% 
dipengaruhi oleh faktor lain. 
 
Uji Hipotesis 
 
Uji F (Uji Kelayakan Model) 
Tabel 2. 
Hasil Uji F 
Model 
Sum of 
Squares 
df 
Mean 
Square 
F 
hitung 
Sig. 
Regression 
Residual 
Total 
8,204 
4,907 
13,111 
3 
36 
39 
2,735 
0,136 
20,061 0,000 
Sumber: Data diolah 
 
Dari Tabel 2 diketahui uji F menghasilkan nilai signifikansi 
sebesar 0,000 < 0,05, maka disimpulkan lingkungan kerja, moti-
vasi kerja dan komitmen supervisor bersama-sama dapat men-
jelaskan CWB (Counterproductive Work Behavior) karyawan 
pada UD Media Komunikasi. Hal ini berarti perubahan lingku-
ngan kerja, motivasi kerja dan komitmen supervisor secara 
bersama-sama akan mempengaruhi perubahan pada CWB (Co-
unterproductive Work Behavior) karyawan pada UD Media 
Komunikasi.  
 
Uji t (Uji Parsial) 
AGORA Vol 6. No : 2 (2018) 
 
Tabel 3. 
Hasil Uji t 
Variabel 
Bebas 
B 
Std. 
Error 
Beta 
t 
hitung 
Sig. 
Konstanta 5,837 0,585  9,986 0,000 
Lingkung
an Kerja 
(X1) 
-
0,214 
0,127 
-
0,175 
-
1,685 
0,101 
Motivasi 
Kerja (X2) 
-
0,414 
0,100 
-
0,501 
-
4,147 
0,000 
Komitmen 
Superviso
r (X3) 
-
0,367 
0,130 
-
0,340 
-
2,824 
0,008 
Sumber: Data diolah 
 
Uji t pengaruh lingkungan kerja terhadap CWB 
(Counterproductive Work Be-havior) menghasilkan nilai sig-
nifikansi sebesar 0,101 > 0,05, maka disimpulkan lingkungan 
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap CWB (Counterpro-
ductive Work Behavior) karyawan pada UD Media Komunikasi. 
Koefisien regresi sebesar -0,212 menunjukkan arah pengaruh 
negatif, namun pengaruh tersebut tidak signifikan. Hal ini ber-arti 
lingkungan kerja yang semakin baik, tidak menurunkan se-cara 
signifikan CWB (Counterproductive Work Behavior) kar-yawan 
pada UD Media Komunikasi. Berdasarkan hasil ini H1 yang 
menduga lingkungan kerja berpengaruh signifikan terha-dap 
CWB (Counterproductive Work Behavior) karyawan pada UD 
Media Komunikasi, tidak dapat diterima (ditolak). Hal ini 
kemungkinan terjadi karena kurang besarnya jumlah sample yang 
diteliti sehingga asumsi bahwa lingkungan kerja berpeng-aruh 
signifikan terhadap CWB (Counterproductive Work Behav-ior) 
tidak dapat diterima. 
Uji t pengaruh motivasi kerja terhadap CWB (Counterpro-
ductive Work Behavior) menghasilkan nilai signifikansi sebesar 
0,000 < 0,05, maka disimpulkan motivasi kerja berpengaruh sig-
nifikan terhadap CWB (Counterproductive Work Behavior) kar-
yawan pada UD Media Komunikasi. Koefisien regresi sebesar -
0,414 menunjukkan arah pengaruh negatif, dan pengaruh ter-
sebut signifikan. Hal ini berarti motivasi kerja yang semakin 
tinggi, akan menurunkan secara signifikan CWB (Counterpro-
ductive Work Behavior) karyawan pada UD Media Komunikasi. 
Berdasarkan hasil ini H2 yang menduga motivasi kerja berpe-
ngaruh signifikan terhadap CWB (Counterproductive Work Be-
havior) karyawan pada UD Media Komunikasi, dapat diterima.  
Uji t pengaruh komitmen supervisor terhadap CWB (Coun-
terproductive Work Behavior) menghasilkan nilai signifikansi 
sebesar 0,008 < 0,05, maka disimpulkan komitmen supervisor 
berpengaruh signifikan terhadap CWB (Counterproductive Work 
Behavior) karyawan pada UD Media Komunikasi. Koe-fisien 
regresi sebesar -0,367 menunjukkan arah pengaruh nega-tif, dan 
pengaruh tersebut signifikan. Hal ini berarti komitmen supervisor 
yang semakin tinggi, akan menurunkan secara sig-nifikan CWB 
(Counterproductive Work Behavior) karyawan pada UD Media 
Komunikasi. Berdasarkan hasil ini H3 yang menduga komitmen 
supervisor berpengaruh signifikan terhadap CWB 
(Counterproductive Work Behavior) karyawan pada UD. Media 
Komunikasi, dapat diterima. Berikut adalah nilai koefi-sien 
determinasi parsial (r2) yang dihasilkan regresi: 
 
Tabel 4. 
Koefisien Determinasi Parsial (r2) 
Variabel r r2 
Lingkungan Kerja (X1) -0,270 0,073 
Motivasi Kerja (X2) -0,569 0,324 
Komitmen Supervisor (X3) -0,426 0,181 
Sumber: Data diolah 
 
Dilihat dari nilai koefisien determinasi parsial (r2) pada Ta-
bel 4, variabel yang mempunyai pengaruh dominan terhadap 
CWB (Counterproductive Work Beha-vior) karyawan pada UD 
Media Komunikasi adalah motivasi kerja dengan nilai r2 paling 
besar yaitu 0,324 atau 32,4%. 
 
Pembahasan 
Berdasarkan hasil penelitian ini, melalui jawaban responden 
telah diperoleh mean bahwa lingkungan kerja (X1), motivasi ker-
ja (X2), komitmen supervisor (X3), dan CWB (Counterpro-ductive 
Work Behavior) (Y) tergolong tinggi.  
Pada variabel lingkungan kerja nilai keseluruhan mean dari 
jawaban responden sebesar 3,71 menunjukkan bahwa lingkung-
an kerja (X1) di perusahaan dinilai tinggi atau dengan kata lain 
responden memiliki persepsi yang positif. Hal ini disebabkan oleh 
hubungan dengan karyawan harmonis dan saling meng-hargai 
sehingga karyawan merasa nyaman untuk bekerja. Na-mun H1 
tidak dapat diterima karena kurang besarnya sample pe-nelitian 
yang mengakibatkan apabila terjadi perubahan pada va-riabel 
lingkungan kerja yang semakin baik, maka perubahan ter-sebut 
tidak akan memberikan dampak yang signifikan terhadap 
penurunan CWB (Counterproductive Work Behavior). 
Pada variabel motivasi kerja nilai keseluruhan mean dari ja-
waban responden sebesar 3,77 menunjukkan bahwa motivasi 
kerja (X2) di perusahaan dinilai tinggi atau dengan kata lain res-
ponden memiliki persepsi yang positif. Hal ini disebabkan oleh 
motivasi kerja karyawan yang benar sehingga karyawan tidak 
memiliki motif lain dalam bekerja yang dapat mengganggu pe-
kerjaan karyawan. Dari hasil yang didapatkan maka H2 dapat di-
terima yang berarti perubahan motivasi kerja yang semakin ting-
gi akan memberikan dampak yang signifikan terhadap penu-
runan CWB (Counterproductive Work Behavior). 
Pada variabel komitmen supervisor nilai keseluruhan mean 
dari jawaban responden sebesar 3,75 menunjukkan bahwa ko-
mitmen supervisor (X3) di perusahaan di-nilai tinggi atau dengan 
kata lain responden memiliki persepsi yang positif. Hal ini dise-
babkan oleh kemampuan supervisor untuk memberikan jalan ke-
luar dan motivasi bagi karyawan yang sedang menghadapi ma-
salah. Dari hasil yang didapatkan maka H3 dapat diterima yang 
berarti apabila komitmen supervisor semakin meningkat maka 
akan memberikan dampak yang signifikan terhadap penurunan 
CWB (Counterproductive Work Behavior).  
Melalui hasil penelitian pada uji t menunjukkan bahwa moti-
vasi kerja memiliki pengaruh yang paling siginifikan terhadap 
CWB (Counterproductive Work Behavior) di perusahaan Media 
Komunikasi berdasarkan nilai signifikasi yang lebih kecil dari 
0,05 yaitu sebesar 0,000. Hasil dari penelitian ini mendukung 
penelitian sebelumnya mengenai pengaruh motivasi terhadap 
penyimpangan di tempat kerja (CWB termasuk dalam penyim-
pangan tersebut). Dari penelitian yang dilakukan oleh Diefen-
dorff dan Metha (2007) diperoleh hasil bahwa apabila seseorang 
memiliki motivasi yang tidak benar maka mereka akan lebih 
cenderung melakukan penyimpangan yang bersifat interperso-
nal dan sebaliknya.  
 
 
PENUTUP 
 
Kesimpulan 
Penelitian ini dapat memberikan kesimpulan sebagai berikut: 
1. Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 
CWB (Counterproductive Work Behavior) karyawan pada 
UD. Media Komunikasi. Hal ini dikarenakan ukuran sample 
yang kurang besar sehingga mengakibatkan tingkat kesalah-
an semakin besar (> 0,05). 
2. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap CWB (Co-
unterproductive Work Behavior) karyawan pada UD. Media 
Komunikasi. 
3. Komitmen supervisor berpengaruh signifikan terhadap CWB 
(Counterproductive Work Behavior) karyawan pada UD. 
Media Komunikasi.  
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4. Diantara lingkungan kerja, motivasi kerja, dan komitmen 
supervisor variabel yang memiliki pengaruh yang paling 
signifikan terhadap CWB (Counterproductive Work Be-
havior) karyawan pada UD. Media Komunikasi adalah mo-
tivasi kerja. Hal ini dikarenakan hasil signifikansi dari 
variabel motivasi kerja adalah sebesar 0,000<0,05.  
 
Saran 
Penelitian yang telah dilakukan,dapat memberikan saran sebagai 
berikut: 
1. Berdasarkan hasil penelitian, mean terendah dari lingkungan 
kerja (X1) yaitu sebesar 3,55 mengenai kebersihan di 
perusahaan dapat membuat lingku-ngan menjadi semakin 
menyenangkan. Hal ini berarti sebagian responden merasa 
bahwa kebersihan dari suatu perusahaan adalah penting. 
Maka dari itu diharapkan perusahaan UD Media Komuni-kasi 
dapat meningkatkan ke-bersihan dalam perusahaan se-hingga 
karyawan dapat dengan nyaman dalam melakukan 
pekerjaannya.  
2. Berdasarkan hasil penelitian, mean terendah dari motivasi 
kerja (X2) yaitu sebesar 3,58 mengenai tetap gigih dan opti-
mis dalam menghadapi suatu masalah. Hal ini berarti sebagi-
an besar dari responden tetap gigih dan optimis walaupun 
sedang dalam masalah dan perusahaan diharapkan untuk 
dapat membangun semangat karyawan agar tetap gigih dan 
optimis walau sedang menghadapi masalah. 
3. Berdasarkan hasil penelitian, mean terendah dari komitmen 
supervisor (X3) yaitu sebesar 3,66 mengenai kebersihan su-
pervisor selalu membantu kar-yawan ketika sedang meng-
hadapi suatu masalah. Hal ini berarti bahwa tidak hanya 
memberikan masukan dan jalan keluar tetapi perusahaan di-
harapkan untuk dapat memberikan bantuan yang real me-
lalui supervisor yang dapat meringankan masalah yang di-
hadapi oleh karyawan. 
4. Berdasarkan hasil penelitian, mean tertinggi dari CWB (Co-
unterproductive Work Behavior) (Y) yaitu sebesar 2,68 me-
ngenai keterlambatan dengan alasan yang tidak jelas. Hal ini 
berarti bahwa karyawan yang terlambat tidak dapat mem-
berikan alasan mengapa ia terlambat untuk dating bekerja, 
agar tidak merugikan bagi perusahaan diharapkan perusaha-
an dapat membangun komunikasi yang lebih baik dengan 
karyawannya supaya segala alasan mengenai keterlambatan 
dapat ditampung dan dipikirkan solusinya. 
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